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RESUMEN. 

El liderazgo empresarial es un factor clave para el éxito organizacional, ya que 

afecta directamente la productividad, la motivación de los empleados y la cultura 

corporativa. Este trabajo analiza las principales tipologías de liderazgo, como el 

autocrático, democrático, transformacional y laissez-faire, evaluando así su 

impacto en el rendimiento empresarial. A través de ejemplos prácticos, se 

examinará cómo líderes influyentes, tales como Elon Musk, Steve Jobs y Jeff 

Bezos, han utilizado sus estilos de liderazgo para moldear el éxito o fracaso de 

sus empresas. Además, se desarrollará un estudio de caso sobre una 

organización específica para evidenciar cómo un liderazgo efectivo puede influir 

en la toma de decisiones, rendimiento de la empresa y la cohesión del equipo. 

El análisis concluye con recomendaciones para implementar estilos de liderazgo 

más efectivos y adaptados al entorno cambiante del siglo XXI. Este trabajo 

pretende servir como guía tanto para líderes actuales como futuros, enfatizando 

la importancia de un liderazgo estratégico y ético. 

 

SUMMARY 

Business leadership is a key factor in organizational success, as it directly 

impacts productivity, employee motivation, and corporate culture. This paper 

analyzes the main leadership styles, including autocratic, democratic, 

transformational, and laissez-faire, and evaluates their impact on business 

performance. Through practical examples, it examines how influential 

leaders such as Elon Musk, Steve Jobs, and Jeff Bezos have used their 

leadership styles to shape the success or failure of their companies. 

Additionally, a case study in a specific organization highlights how effective 

leadership can influence decision-making and team cohesion. The analysis 

concludes with recommendations for implementing more effective 

leadership styles adapted to the changing environment of the 21st century. 

This paper aims to guide both current and future leaders, emphasizing the 

importance of strategic and ethical leadership. 
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1. INTRODUCCIÓN: 

1.1. Justificación del tema: 

El liderazgo es el tema seleccionado para la labor de investigación, pues se 

trata de un elemento fundamental en la administración de empresas, ya que 

influye directamente en la competitividad, sostenibilidad y rendimiento 

organizacional. Siendo un liderazgo efectivo una herramienta que permite 

alinear los recursos humanos y estratégicos hacia una visión común, 

facilitando la adaptación a entornos dinámicos y la toma de decisiones 

eficientes. Además, fomenta la motivación del equipo, impulsa la innovación 

y crea una cultura organizacional basada en la confianza y el compromiso, 

aspectos esenciales para garantizar el éxito empresarial a largo plazo 

(McKinsey & Company, 2022). 

Además, en un entorno y un mundo empresarial cada vez más complejo, 

así como competitivo, la capacidad de liderazgo se ha convertido en un 

factor diferenciador para las organizaciones. Las empresas con empleados 

comprometidos gracias a un liderazgo efectivo experimentan un aumento 

del 17% en la productividad y una reducción significativa en la rotación de 

personal (Gallup, 2020). 

Asimismo, destacar que un líder con alta capacidad de adaptación permite 

a las empresas responder mejor ante crisis e incertidumbre, asegurando su 

resiliencia y sostenibilidad (Polman, 2021).  

En conclusión, el presente estudio busca analizar las tipologías de liderazgo 

y su impacto en el rendimiento empresarial, con el fin de comprender cómo 

estas prácticas pueden optimizar la gestión y el desarrollo organizacional.  

 

1.2 Objetivos de la investigación:    

El objetivo principal de esta investigación es explorar en profundidad la 

importancia del liderazgo en la administración y dirección de empresas, 

centrándose en cómo los diferentes estilos de liderazgo impactan en el 

rendimiento organizacional, la motivación de los empleados, la cultura 

corporativa y la innovación. Este estudio también tiene como propósito identificar 

las mejores prácticas de liderazgo que favorecen el desarrollo y el éxito 
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empresarial en diversos contextos. Para ello, se busca alcanzar los siguientes 

objetivos específicos: 

 Examinar las características fundamentales del liderazgo empresarial: 

Analizar las cualidades y competencias esenciales que definen a un líder 

eficaz en el entorno empresarial. Esto incluye estudiar habilidades como 

la toma de decisiones estratégicas, la comunicación, la inteligencia 

emocional, la adaptabilidad y la capacidad de motivar a otros.  

 Investigar la relación entre liderazgo y motivación de los empleados: Este 

objetivo se orienta a explorar cómo un liderazgo adecuado puede influir 

positivamente en la motivación de los empleados, fomentando un 

ambiente de trabajo más productivo y comprometido.  

 Explorar el impacto del liderazgo en la cultura organizacional: El liderazgo 

desempeña un papel clave en la creación y mantenimiento de la cultura 

organizacional, investigando cómo los líderes moldean la misma dentro 

de las empresas y cómo una cultura sólida, puede mejorar la cohesión, la 

cooperación y la innovación dentro de la organización.  

 Evaluar el impacto del liderazgo en la gestión del cambio y en tiempos de 

crisis: En tiempos de incertidumbre, la capacidad de adaptación de una 

empresa depende en gran medida de su liderazgo.  

 Proponer recomendaciones para el desarrollo y la mejora del liderazgo en 

las empresas: A partir de los hallazgos que se irán exponiendo a lo largo 

del trabajo, se propondrán recomendaciones prácticas para el desarrollo 

del liderazgo dentro de las organizaciones.  

 Analizar el impacto de los estilos de liderazgo y su impacto en la 

productividad, la innovación y la ventaja competitiva: Este objetivo tiene 

como fin estudiar cómo diferentes estilos de liderazgo afectan de forma 

diferente a los diferentes aspectos de la organización empresarial. 

 

1.3  Metodología empleada: 

Para este trabajo se empleará una metodología mixta que combine enfoques 

cualitativos y cuantitativos con el fin de proporcionar una comprensión profunda 



7 

 

y un análisis empírico del impacto del liderazgo en las empresas. A continuación, 

se detallan los métodos y las técnicas utilizadas en cada sección del trabajo, con 

ejemplos prácticos que ilustran cómo se integrarán los casos y entrevistas en la 

investigación. 

 

a) Revisión bibliográfica 

Se llevará a cabo una revisión amplia de la literatura existente sobre las teorías 

y enfoques del liderazgo, así como estudios previos relacionados con su impacto 

en el rendimiento empresarial y la cultura organizacional. Esta revisión 

proporcionará un marco teórico sólido para la interpretación y análisis de los 

datos primarios. 

 

b) Estudio de casos prácticos 

Se seleccionarán casos prácticos de empresas conocidas para ilustrar cómo los 

estilos de liderazgo afectan la cultura y el rendimiento empresarial. Algunos de 

los ejemplos a analizar serán Apple y Steve Jobs, Tesla y Elon Musk, Amazon y 

Jeff Bezos… 

 

c) Análisis cualitativo y cuantitativo de datos 

Se emplearán métodos de análisis mixtos: 

 Análisis cualitativo: Se utilizará la codificación temática para analizar las 

entrevistas y estudios de caso, buscando patrones y temas comunes 

relacionados con los estilos de liderazgo y su impacto.  

 Análisis cuantitativo: Las encuestas se analizarán mediante herramientas 

estadísticas como SPSS o Excel para identificar las correlaciones entre 

los estilos de liderazgo y variables como satisfacción laboral, innovación, 

productividad y rotación de personal. 

 

d) Comparativa y síntesis 

Los resultados obtenidos de los casos de estudio, entrevistas, encuestas y la 

perspectiva psicológica se compararán para identificar las mejores prácticas y 

los desafíos asociados a cada estilo de liderazgo.  
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2. MARCO CONCEPTUAL: 

2.1. Definición y dimensiones clave. 

La definición de liderazgo más empleada en el ámbito empresarial 

contemporáneo es la realizada por Northouse (2018), que indica que el liderazgo 

es un proceso de influencia social en el cual el líder moviliza a los seguidores 

para lograr metas organizacionales, más allá de simplemente dar órdenes, 

teniendo un impacto directo en el rendimiento organizacional, ya que un líder 

eficaz no solo gestiona tareas, sino que también inspira a los miembros del 

equipo a contribuir activamente hacia el éxito común. Respecto a las 

dimensiones clave consideradas en la definición, destacan:  

i) Inteligencia emocional: Uno de los conceptos más relevantes en el 

liderazgo moderno es la inteligencia emocional, definida como la 

capacidad de reconocer, comprender y gestionar las emociones propias y 

ajenas. 

ii) Visión estratégica: El liderazgo también se vincula estrechamente con la 

toma de decisiones estratégicas, que implica la capacidad de un líder para 

identificar y seleccionar las mejores opciones entre varias alternativas con 

el fin de alcanzar los objetivos.  

iii) Cultura empresarial: Se refiere al conjunto de valores, creencias y normas 

compartidas que guían el comportamiento de los miembros de una 

organización. 

2.2. Marco histórico conceptual. 

En este apartado se analizará el origen y la evolución a lo largo del tiempo del 

concepto de liderazgo.  

I) Teoría de los rasgos: Inicio del estudio del concepto, desarrollada en las 

décadas de 1930 y 1940, sostiene que los líderes nacen con cualidades 

inherentes que los hacen aptos para liderar, como la inteligencia, la confianza 

y la empatía. Según Stogdill (1948), la teoría subraya que los líderes tienen 

un conjunto específico de características personales que los hacen más 

efectivos en la influencia sobre los demás.  

II) Teoría de los estilos de liderazgo: Esta teoría cambió el enfoque del liderazgo, 

pasando de los rasgos personales a los comportamientos observables de los 
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líderes en relación con sus equipos. Introducida a finales de la década de 

1930 por Kurt Lewin y sus colaboradores, propone que el comportamiento del 

líder influye directamente en el desempeño del equipo (Lewin, 1939). 

III) Teoría situacional: Propuesta en la década de 1960 por Paul Hersey y Ken 

Blanchard, sostiene que el estilo de liderazgo debe adaptarse a las 

circunstancias, no existiendo un solo estilo de liderazgo efectivo en todas las 

situaciones (Hersey y Blanchard, 1969). 

 

2.3. Perspectiva contemporánea del liderazgo empresarial frente a 

las teorías clásicas. 

Las teorías contemporáneas del liderazgo se alejan de las clásicas, centradas 

en rasgos fijos o estilos autoritarios. Mientras que la teoría de los rasgos 

identificaba cualidades innatas en los líderes, hoy se enfatiza la capacidad de 

adaptación y la motivación (Bass, 1985). El liderazgo transformacional sustituye 

al enfoque jerárquico de la teoría de estilos, promoviendo una visión compartida 

e inspirando a los equipos (Burns, 1978). 

Además, el liderazgo auténtico destaca la importancia de la coherencia y la 

transparencia del líder, a diferencia de las teorías clásicas, que tendían a 

idealizar el liderazgo (Avolio y Gardner, 2005). Finalmente, el liderazgo 

colaborativo pone énfasis en la participación y la toma de decisiones conjunta, 

diferenciándose de la teoría situacional que veía al líder como el centro de la 

toma de decisiones (Edmondson, 2012). 

En resumen, las perspectivas contemporáneas del liderazgo son más flexibles, 

colaborativas y centradas en la autenticidad, adaptándose mejor a los entornos 

organizacionales actuales. 

2.4. Retos actuales del liderazgo contemporáneo. 

Los retos actuales del liderazgo en el entorno empresarial contemporáneo están 

estrechamente relacionados con la rápida evolución del mercado, los avances 

tecnológicos y la globalización. Un reto clave es la adaptabilidad: los líderes 

deben estar preparados para gestionar cambios constantes y adoptar nuevas 

tecnologías, lo cual exige una capacidad de aprendizaje continuo y una gestión 

eficaz de la innovación (Northouse, 2018). 
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Otro desafío significativo es la diversidad e inclusión. Los líderes deben 

garantizar un ambiente que valore las diferencias culturales, de género y de 

pensamiento, lo cual requiere un enfoque más inclusivo y colaborativo (Catalyst, 

2020). Además, la gestión de equipos virtuales y el fomento del compromiso a 

distancia son fundamentales en un mundo cada vez más globalizado y con 

opciones de trabajo remoto. 

El liderazgo ético también se ha convertido en un reto crucial. Los líderes deben 

ser transparentes y actuar con integridad para fomentar la confianza tanto dentro 

como fuera de la organización. En un entorno donde la información es accesible 

de manera instantánea, la responsabilidad y la honestidad en las decisiones son 

más importantes que nunca (Brown y Treviño, 2006). 

Por último, el bienestar y la salud mental de los empleados se han convertido en 

un desafío prioritario. Los líderes deben ofrecer un apoyo adecuado para evitar 

el agotamiento y promover un ambiente de trabajo equilibrado y saludable, 

especialmente en tiempos de crisis (Maslach y Leiter, 2016). 

 

2.5.  Tipologías de liderazgo:  

El liderazgo en las organizaciones ha sido objeto de múltiples estudios, dando 

lugar a diversas tipologías que buscan explicar cómo los líderes influyen en sus 

equipos y en la cultura empresarial. Entre los modelos más relevantes se 

encuentran el liderazgo autocrático, democrático, transformacional y laissez-

faire, cada uno con características, ventajas y desventajas específicas (Bass, 

1990). (Añadir que todos los estilos de liderazgo se desglosan y comparan entre 

sí en base a diferentes aspectos en el Anexo 1). 

 

2.5.1.  Liderazgo autocrático: 

El liderazgo autocrático se caracteriza por un alto nivel de control y 

toma de decisiones centralizada, donde el líder ejerce un poder 

absoluto sobre su equipo sin consulta ni participación en la toma de 

decisiones (Lewin, Lippitt y White, 1939). En este modelo, las 

órdenes se transmiten de manera unidireccional y se espera que los 

subordinados las sigan sin cuestionarlas. Es un estilo eficiente en 

contextos que requieren rapidez en la toma de decisiones o en 

industrias con procesos estrictamente definidos (Bass, 1990). 
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Entre sus ventajas, el liderazgo autocrático permite una ejecución 

rápida y eficiente de tareas, especialmente en situaciones de crisis o 

en entornos con poca necesidad de creatividad (Goleman, 2000). Sin 

embargo, puede generar insatisfacción y desmotivación entre los 

empleados debido a la falta de participación y autonomía, lo que 

puede llevar a una alta rotación laboral y a un bajo compromiso 

organizacional (Northouse, 2018). 

Un ejemplo práctico que ayudará a comprender este tipo de liderazgo 

es el de Henry Ford y la era industrial. Henry Ford es un caso 

emblemático de liderazgo autocrático. Durante la revolución 

industrial, Ford estableció un control riguroso en su empresa, 

implementando la producción en cadena y fijando normas estrictas 

para los trabajadores (Watts, 2005). Su enfoque permitió una 

eficiencia sin precedentes en la industria automotriz, reduciendo 

costes y aumentando la producción. No obstante, su estilo autoritario 

limitó la autonomía de los empleados y generó conflictos laborales, 

lo que eventualmente obligó a la empresa a evolucionar hacia una 

estructura más flexible. (Información ampliada en el Anexo 1). 

 

2.5.2. Liderazgo democrático: 

El liderazgo democrático promueve la participación de los empleados 

en la toma de decisiones y fomenta la comunicación bidireccional 

(Lewin, Lippitt y White, 1939). Los líderes que adoptan este enfoque 

valoran la opinión del equipo, lo que fortalece la colaboración y el 

compromiso organizacional (Yukl, 2013). 

Este estilo genera un ambiente de trabajo basado en la confianza y 

el respeto mutuo, aumentando la motivación y la creatividad (Bass, 

1990). La inclusión de los empleados en los procesos de decisión 

mejora la satisfacción laboral y reduce la resistencia al cambio, lo que 

facilita la implementación de nuevas estrategias (Avolio y Bass, 

2004). La principal desventaja es que el proceso de toma de 

decisiones puede ser más lento, debido a la necesidad de consultar 

a todos los miembros (Northouse, 2018). Además, puede generar 
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falta de dirección clara si las opiniones no están bien gestionadas 

(Robinson, 2020). 

Un ejemplo de liderazgo democrático es el de Satya Nadella y la 

transformación de Microsoft. Cuando Satya Nadella asumió la 

dirección de Microsoft en 2014, la empresa enfrentaba una cultura 

interna rígida y una falta de innovación. A través de un liderazgo 

democrático combinado con un liderazgo transformacional, Nadella 

promovió la colaboración entre equipos, fomentó el aprendizaje 

continuo y cambió el enfoque de la empresa hacia la nube y la 

inteligencia artificial (Nadella, 2017). Bajo su dirección, Microsoft no 

solo revitalizó su cultura organizacional, sino que también incrementó 

su valor de mercado y consolidó su liderazgo en el sector tecnológico. 

(Información ampliada en el Anexo 1). 

 

2.5.3. Liderazgo transformacional 

El liderazgo transformacional se basa en la capacidad del líder para 

inspirar y motivar a sus empleados, fomentando un sentido de 

propósito y compromiso (Burns, 1978). Este estilo busca el desarrollo 

personal y profesional de los colaboradores a través de la influencia 

positiva y la comunicación efectiva (Bass, 1985). 

Las empresas lideradas por líderes transformacionales suelen ser 

más innovadoras y competitivas, ya que este estilo fomenta la 

creatividad y la asunción de riesgos calculados (Kotter, 1996). La 

motivación intrínseca de los empleados impulsa la generación de 

nuevas ideas y soluciones, permitiendo a las organizaciones 

adaptarse mejor a los cambios del mercado (Northouse, 2018).  

Steve Jobs y la reinvención de Apple es un claro ejemplo de liderazgo 

transformacional. Durante su regreso a Apple en 1997, la empresa 

estaba al borde de la quiebra. Jobs implementó una visión centrada 

en la innovación y la excelencia en el diseño, lanzando productos 

como el iMac, el iPod y el iPhone (Isaacson, 2011). Su liderazgo no 

solo rescató a Apple, sino que redefinió la industria tecnológica y el 

comportamiento de los consumidores, convirtiendo a la empresa en 
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una de las más valiosas del mundo. (Información ampliada en el 

Anexo 1) 

 

2.5.4. Liderazgo Laissez-faire 

El liderazgo laissez-faire se caracteriza por la mínima intervención 

del líder en las operaciones diarias, delegando la toma de decisiones 

en sus empleados y otorgándoles una gran autonomía (Bass, 1990). 

Este estilo es más común en equipos altamente especializados, 

donde los profesionales tienen el conocimiento y la experiencia para 

gestionar sus propias tareas (Northouse, 2018). 

Si bien este liderazgo fomenta la independencia y la creatividad, 

también puede derivar en falta de dirección y responsabilidad, 

especialmente en equipos que requieren orientación clara (Avolio y 

Bass, 2004). Sin supervisión adecuada, la productividad puede 

disminuir y la organización puede perder cohesión y alineación 

estratégica (Goleman, 2000). 

El liderazgo laissez-faire es común en startups tecnológicas, donde 

la autonomía y la creatividad son clave. Sin embargo, cuando no se 

gestiona adecuadamente, puede generar caos organizativo. Un caso 

representativo es la crisis de Uber bajo la dirección de Travis 

Kalanick. Su enfoque de liderazgo sin supervisión llevó a una cultura 

tóxica, conflictos laborales y problemas éticos, lo que finalmente 

provocó su salida de la empresa en 2017 (Stone, 2019). (Información 

ampliada en el Anexo 1). 

 

3. CASOS CONTEMPORÁNOS: LIDERAZGO VANGUARDISTA 

 

3.1.  Elon Musk: Gestión visionaria en Tesla 

Elon Musk, en un movimiento que subraya su enfoque visionario y su deseo de 

fomentar la adopción masiva de vehículos eléctricos, anunció en 2014 que Tesla 

abriría sus patentes de forma gratuita a otras empresas. En un comunicado de 

blog titulado "All Our Patents Are Belong to You" publicado el 12 de junio de 2014, 

Musk reveló que Tesla permitiría a otras marcas automotrices utilizar sus 
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tecnologías relacionadas con vehículos eléctricos sin la necesidad de pagar 

royalties ni licencias (Musk, 2014). 

El propósito de esta decisión fue acelerar el desarrollo del mercado de los coches 

eléctricos y fomentar la competencia. Musk creía que, si más empresas 

comenzaban a producir vehículos eléctricos, el mercado en su conjunto crecería, 

beneficiando a Tesla a largo plazo al generar más demanda y establecer un 

estándar para los coches eléctricos. De esta forma, Tesla no solo impulsó su 

propia misión de transición hacia un futuro sostenible, sino que también ayudó a 

impulsar la industria en su conjunto, alentando a otras marcas a seguir el ejemplo 

y adaptar sus modelos hacia la electrificación. 

 

3.2  Jeff Bezos: Liderazgo orientado al cliente en Amazon 

El liderazgo de Jeff Bezos en Amazon se ha destacado por su enfoque obsesivo 

en el cliente, lo que ha impulsado a la empresa a redefinir el comercio electrónico. 

Desde el principio, Bezos instó a sus equipos a pensar siempre en el cliente, 

incluso a través de prácticas innovadoras como la redacción de "cartas al cliente" 

en las reuniones ejecutivas, para asegurarse de que todas las decisiones 

estratégicas se centraran en las necesidades del consumidor (Stone, 2013). Esta 

mentalidad ha sido clave para el desarrollo de servicios disruptivos como 

Amazon Prime, un modelo de suscripción que ha fidelizado a millones de 

clientes, al ofrecerles beneficios como envíos rápidos y contenido exclusivo, 

transformando la forma en que los consumidores interactúan con la plataforma. 

 

Además, Bezos ha impulsado la personalización y la predicción de las 

necesidades del cliente mediante el uso de datos e inteligencia artificial, lo que 

ha permitido a Amazon ofrecer recomendaciones personalizadas y optimizar su 

logística (Stone, 2013). Esta capacidad para anticipar las tendencias de consumo 

y mejorar la eficiencia operativa ha sido esencial para mantener la ventaja 

competitiva de Amazon.  

 

3.3 Reed Hastings: Innovación disruptiva en Netflix 

El liderazgo de Reed Hastings en Netflix ha sido fundamental para transformar 

la industria del entretenimiento, gracias a su enfoque disruptivo en la forma en 

que las personas consumen contenido. Inicialmente, Netflix comenzó como un 
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servicio de alquiler de DVDs por correo, pero bajo la dirección de Hastings, la 

compañía revolucionó el mercado al introducir el streaming de video en 2007, un 

modelo que eliminó las limitaciones de los alquileres físicos y permitió a los 

usuarios acceder a contenido en cualquier momento y desde cualquier lugar 

(Graham, 2016). Este cambio disruptivo no solo posicionó a Netflix como líder en 

la transmisión en línea, sino que también impulsó la transformación del consumo 

de medios a nivel global. 

Hastings también se destacó por apostar por la producción de contenido original, 

un movimiento clave que consolidó la posición de Netflix en el mercado. A través 

de la creación de series y películas propias, como “House of Cards” y “Stranger 

Things”, Netflix no solo ofreció contenido exclusivo, sino que también cambió la 

forma en que los usuarios ven la televisión, permitiendo el "binge-watching" o 

maratones de episodios completos (Graham, 2016). Además, Netflix ha utilizado 

datos y algoritmos para personalizar la experiencia del usuario, lo que ha 

aumentado la fidelización de sus suscriptores y permitido a la plataforma 

mantenerse a la vanguardia de la innovación en el entretenimiento digital. 

 

4.  IMPACTO DEL LIDERAZGO EN EL RENDIMIENTO EMPRESARIAL 

A lo largo de este punto de la investigación, se analizará cómo el liderazgo ejerce 

un gran impacto sobre diferentes aspectos del rendimiento empresarial, como la 

productividad laboral, retención de empleados, motivación… 

4.1.  Liderazgo y productividad organizacional: 

Uno de los principales efectos del liderazgo en la productividad es la optimización 

de los procesos de trabajo, fenómeno que se ha estudiado desde la revolución 

industrial y que se sigue estudiando hoy en día. Osores Barja (2021) señala en 

su estudio del fenómeno, que los líderes que implementan estrategias 

organizativas claras y fomentan la colaboración dentro de los equipos logran una 

mayor eficiencia en la ejecución de tareas. En su estudio realizado sobre 

empresas del sector servicios en Perú, se encontró que aquellas que aplicaban 

un liderazgo basado en la planificación y la delegación estratégica lograron 

reducir en un 12% el tiempo de ejecución de sus proyectos sin afectar la calidad 

de las entregas. 
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Además, el liderazgo influye en la gestión del tiempo y la asignación de recursos. 

Un líder que establece objetivos claros y alinea a su equipo en torno a ellos 

minimiza los tiempos improductivos y reduce los costes operativos. Según el 

citado estudio, en empresas con liderazgo efectivo, se logró una reducción del 

10% en costes productivos, debido a una mayor eficiencia en la asignación de 

recursos y una reducción de la tasa de rechazo. 

Un interesante experimento clásico que demuestra que el liderazgo es un factor 

altamente influyente en la productividad de los trabajadores de una empresa, es 

el Experimento de Hawthorne, uno de los estudios más influyentes en la 

psicología organizacional y la gestión empresarial. Fue llevado a cabo entre 1924 

y 1932 en la fábrica de Western Electric en Hawthorne, Illinois, por un equipo de 

investigadores liderado por Elton Mayo y otros miembros de la Escuela de 

Relaciones Humanas de Harvard. Inicialmente, el estudio tenía como objetivo 

analizar el impacto de las condiciones ambientales en la productividad de los 

trabajadores, pero sus hallazgos revelaron que factores sociales y psicológicos 

desempeñan un papel más relevante que las condiciones físicas en el 

rendimiento laboral, donde adquiere un papel altamente relevante el aspecto 

influyente del liderazgo organizacional.  

El experimento se basó en 3 fases principales, las dos primeras se centraban en 

la repercusión de los factores físicos en la productividad de los trabajadores 

(efecto de la luminosidad, periodos de descanso, salario, horas de trabajo…) y 

en la última fase se analizó cómo la interacción social líder-trabajador, 

comunicación e interés, provocaron que se llegara al hallazgo clave, que es la 

repercusión del liderazgo sobre la productividad de los trabajadores, 

concluyendo que los empleados ajustaban su ritmo de trabajo en función de la 

aceptación dentro del grupo y la presión social, demostrando que la cultura 

organizacional y el liderazgo tienen un impacto crucial en la productividad. 

 

4.2. Efectos del liderazgo en la motivación laboral: 

Es una evidencia que el liderazgo organizacional tiene un gran componente 

psicológico, es decir, cómo conseguir que los trabajadores se sientan motivados, 

comprometidos, satisfechos y consigan desempeñar sus tareas de la forma 

deseada. A continuación, se expondrán estudios sobre la relación entre el 
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liderazgo y la motivación laboral, así como los factores que forman esta relación 

y evidencias empíricas que demuestran este efecto. 

Este fenómeno se ha estudiado a lo largo de la historia desde diferentes puntos 

de vista, pero las teorías más destacables son las tres siguientes:   

i) Teoría de los dos factores de Herzberg (1959): Herzberg en su estudio, 

consideró dos factores que influían en la motivación laboral, los higiénicos 

(salario y condiciones laborales) y los factores psicosociales (reconocimiento, 

autonomía, desarrollo profesional…). Esta teoría extrapolada al estudio del 

liderazgo demuestra que un liderazgo efectivo es aquel que se centra en esta 

última tipología de factores, tratando de generar una motivación intrínseca en 

el empleado, promoviendo un sentido de propósito y de crecimiento.  

ii) Liderazgo transformacional (Bass, 1985): En este enfoque, Bass trata de 

demostrar que una forma de inspiración y de influencia sobre la motivación 

laboral de los empleados, se puede conseguir a través de una visión 

compartida, fomentando la creatividad y la autonomía de los empleados, lo 

que se traduce en esfuerzo extra y compromiso.  

iii) Teoría de la autodeterminación (Deci y Ryan, 1985): Por último, este estudio 

defiende la idea de que un líder debe fomentar la autonomía, competencia y 

relaciones interpersonales dentro del equipo para lograr esa motivación 

intrínseca, en lugar de depender exclusivamente de los incentivos 

extrínsecos como retribución, vacaciones, jornada laboral… 

Por lo tanto, se puede observar que existen una gran variedad de estudios que 

demuestran esta relación, la cual se entenderá mejor si se realiza un desglose 

de los elementos que la integran, por lo tanto, los factores influyentes sobre la 

motivación laboral son los siguientes:  

i) Comunicación y claridad en la visión: Una buena labor comunicativa por parte 

del líder hará que se genere un mayor sentido de propósito en su plantilla. 

Según Yukl (2013), la comunicación efectiva del líder mejora la motivación 

laboral al alinear los esfuerzos individuales con la misión corporativa. 

ii) Reconocimiento y retroalimentación: El feedback es un aspecto del proceso 

comunicativo que se analiza de forma específica debido a su gran 

importancia, ya que, a través de este, el trabajador será conocedor de si el 

desempeño que está llevando a cabo, es o no el esperado por la empresa, 
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generando autoconfianza y deseo de mejora. Así, el estudio de Gallup (2017) 

concluye que el 80% de los empleados afirman que estarían más motivados 

si recibieran reconocimiento regular de sus líderes. 

iii) Autonomía y empoderamiento: Factor clave conferido por el líder a los 

trabajadores y que influye directamente sobre la motivación laboral. Cuanto 

mayor control tienen los empleados sobre sus tareas, mayor es su 

motivación. El estudio de Hackman y Oldham (1976) muestra que la 

autonomía está directamente relacionada con la satisfacción, la productividad 

y la motivación laboral. 

iv) Cultura organizacional y sentido de pertenencia: El hecho de lograr que en 

una empresa exista una cultura de apoyo y colaboración, refuerza la 

motivación colectiva, haciendo a los trabajadores sentirse partícipes de los 

objetivos de la empresa (Edmondson, 1999).  

Por último y para concluir este aspecto de la investigación, se incluyen dos 

estudios empíricos que refuerzan esta corriente de que realmente existe esta 

relación entre la motivación laboral y el liderazgo. La primera prueba empírica, 

es la realizada por Zenger y Folkman (2019), en la que se analizó el 

desempeño de más de 200.000 empleados en diversas industrias, 

concluyendo que los empleados que calificaban a sus líderes como altamente 

efectivos eran 4,6 veces más propensos a sentirse motivados en su trabajo. 

Otra prueba empírica relevante y reciente, es la Investigación de Gallup 

(2020), en la que afirma que solamente el 21% de los empleados a nivel 

mundial se sienten realmente motivados en su trabajo, pero que, en 

empresas con liderazgo inspirador, la motivación aumentaba hasta un 67%, 

lo que también reducía la rotación y mejoraba el rendimiento. 

4.3  Influencia del liderazgo en la retención del talento:  

Actualmente la retención de talento es uno de los mayores desafíos en el 

mundo de la empresa. Según un estudio de Gallup (2017), el 75% de las 

razones por las que los empleados renuncian están relacionadas con el 

liderazgo y la gestión, atributos organizacionales que juegan un papel crucial 

en esta relación.  

El impacto del liderazgo en la retención del empleado se puede llevar a cabo 

a partir de los siguientes aspectos: 
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En primer lugar, el desarrollo profesional y las oportunidades de crecimiento. 

Por lo tanto, líderes que promueven el aprendizaje continuo y la evolución 

profesional y personal de los empleados, logran una mayor retención del 

talento. Según LinkedIn Workplace Learning Report (2022), el 94% de los 

empleados se quedarían más tiempo en una empresa si esta invirtiera en su 

desarrollo. 

Otro aspecto relevante es la relación líder-empleado y el reconocimiento y 

valoración. Un estudio de Bersin by Deloitte (2018) indica que empresas con 

sistemas efectivos de reconocimiento y fomento de la comunicación líder-

empleado, tienen un 31% menos de rotación, característica de un liderazgo 

transformacional.  

Por último, otro elemento a considerar cuando hablamos de conseguir una 

retención elevada del talento en la organización a través del liderazgo es 

tratar de lograr una conciliación adecuada de la vida personal y laboral del 

empleado, promoviendo la flexibilidad en el trabajo, lo que reduce la fuga de 

talento. De hecho, según un estudio de McKinsey (2021), el 50% de los 

empleados que renunciaron en 2021 lo hicieron por falta de políticas de 

conciliación. 

Por lo tanto, para elaborar una política de liderazgo que consiga una retención 

elevada de talento, deben tenerse en cuenta estos aspectos, como, por 

ejemplo, el Project Oxygen, llevado a cabo por Google (2008), en el que se 

analizaron las características que hacían a sus gerentes más efectivos, 

descubriendo que los equipos con líderes que mostraban empatía, daban 

retroalimentación constante y promovían el crecimiento profesional tenían 

tasas de retención significativamente más altas. 

 

4.4. Impacto en la cultura organizacional:  

La cultura organizacional engloba todas las normas, prácticas, actitudes y 

valores compartidos que guían la acción de la organización. El líder tiene una 

gran influencia en la conformación de la cultura empresarial, a través de su 

visión y sus objetivos, tratará de establecer una serie de aspectos, como 

comportamientos ideales, normativas, imagen de la empresa… que 

terminarán formando la cultura de la misma. 
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El estudio de Schein (2010), afirma que las empresas con una cultura sólida 

suelen tener mayor compromiso de los empleados, mejor rendimiento y 

menor rotación. 

Así, los tres elementos del liderazgo que impactan en la cultura 

organizacional son: Primeramente, la labor de establecer una visión y valores 

compartidos claros y que se refuercen día a día. Kotter y Heskett (1992) 

encontraron  como resultado de su estudio, que empresas con líderes que 

fomentan una cultura alineada con su estrategia, experimentaron, a lo largo 

de un periodo de 11 años, un 756% de incremento en el valor de sus 

acciones, un crecimiento del 682% en sus ingresos y de un 901% en sus 

beneficios netos, en comparación con aquellas sin una cultura sólida cuyo 

crecimiento fue de algo más del 1% en el valor de sus acciones y de un 161% 

el valor de sus ingresos, lo cual supone una gran diferencia que permite 

comprobar la relevancia de la existencia de una estrategia corporativa 

alineada con la cultura empresarial. Otro factor a tener en cuenta es el 

ejemplo y la coherencia en la acción, es decir, el comportamiento del líder 

sirve de referencia para sus empleados, los cuales adoptan uno similar. 

Brown y Treviño (2006) destacan que el liderazgo ético fortalece la cultura 

organizacional al influir favorablemente en la conducta y decisiones del 

equipo. Y, por último, la gran importancia de la flexibilidad de adaptarse a los 

cambios del entorno a través de una modificación oportuna de la cultura 

organizacional. Un estudio de Deloitte (2021) muestra que empresas con 

liderazgo ágil y adaptable tienen un 30% más de éxito en la implementación 

de cambios estratégicos. 

Por lo tanto, se concluye con la idea de que el liderazgo es un factor altamente 

influyente en un elemento tan relevante en la organización como es su 

cultura, hecho empírico demostrado en estudios como el caso de la 

Patagonia, una empresa de ropa, en la que su líder Yvon Chouinard, 

estableció una cultura fuerte y alineada con su misión, aumentando la 

retención del talento, productividad y motivación laboral en un 25% más que 

el promedio de la industria (Groysberg, Lee, Price, Cheng, 2018). 
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4.5.  Evaluación del rendimiento de los líderes: Método 360º 

 

A lo largo de este apartado, se expondrá la metodología más empleada para la 

evaluación del desempeño de un líder en una empresa, para ello, se obtendrá 

información del libro publicado por John C. Maxwell, titulado “The 360º Leader”.  

Esta herramienta permite obtener una visión desde diferentes puntos de vista del 

rendimiento de un líder mediante la retroalimentación procedente de fuentes 

diversas, como superiores, iguales, subordinados e incluso agentes externos a 

la empresa como clientes o proveedores. El funcionamiento del procedimiento 

es el siguiente: 

1. En primer lugar, se seleccionará a los evaluadores, siendo estos diversas 

personas dentro de la organización que hayan tenido interacciones con el 

líder. 

2. En segundo lugar, se comienza con la evaluación en sí, a través de diversos 

métodos como encuestas, entrevistas… en las que los evaluadores darán 

una puntuación a los diferentes aspectos del líder que son sujetos de 

evaluación. 

3. Retroalimentación: A partir de las evaluaciones de los diferentes niveles, se 

elaborará un informe global con los resultados obtenidos. Mediante este 

informe se determinará el nivel de rendimiento del líder, así como los puntos 

fuertes y áreas de mejora de este. 

4. Desarrollo del plan de acción: En base a los resultados obtenidos gracias a 

la evaluación del rendimiento del líder, se diseñará un plan de acción para 

mejorar las debilidades detectadas. Este plan de acción puede incluir 

diversas medidas, como dinámicas de grupo, movilidad dentro de la empresa 

o grupo, formaciones… 

Esta metodología de evaluación ofrece un gran número de ventajas, entre las 

más relevantes se encuentra que ofrece una visión integral y global, aportando 

una perspectiva completa del rendimiento del líder, no solo desde la superioridad, 

sino también desde niveles inferiores e iguales. También fomenta el feedback y 

la autocomprensión, de esta forma el líder podrá conocer si su desempeño está 

siendo el adecuado y el requerido por la empresa o si, por el contrario, tiene que 

trabajar en las áreas de mejora detectadas gracias a esta herramienta. 
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Por último, concluir este apartado definiendo cuáles son las áreas más comunes 

de evaluación en estos casos. Suelen ser aspectos clave del liderazgo como las 

habilidades de comunicación, capacidad de motivación y dirección de equipos, 

consecución de objetivos corporativos, habilidad de adaptación y toma de 

decisiones efectivas, trabajo en equipo, desarrollo y motivación del personal… 

(Adicionalmente, se podrá observar en el Anexo 3 un ejemplo práctico de la 

evaluación del rendimiento de un directivo de Iberdrola empleando el método 

360º). 

 

4.6. Indicadores clave para la evaluación del impacto: 

Cuando se quiere estudiar y analizar cómo ciertas estrategias de liderazgo 

influyen sobre las empresas, es importante acotar y orientar el análisis hacia 

aquellos aspectos clave que nos van a dar la información buscada. Para ello, 

en este punto se expondrán los indicadores clave que permiten observar el 

impacto del liderazgo en las organizaciones, a modo de resumen de todo lo 

indicado anteriormente. Mencionar, adicionalmente, que los KPIs (key 

performance indicators) mencionados en cada apartado están basados en 

conceptos generales ampliamente aceptados en la gestión organizacional, 

pero no provienen de una fuente específica de investigación o artículo. 

 Desempeño financiero: El liderazgo tiene un impacto directo en la 

rentabilidad y crecimiento de la empresa. La toma de decisiones 

adecuadas por los líderes puede provocar mejoras en los ingresos y 

rentabilidad. Así, los KPIs más relevantes son: Margen de beneficio, 

retorno sobre la inversión (ROI) y crecimiento de los ingresos (%).  

 Satisfacción y compromiso de los trabajadores: El hecho de que el líder 

inspire y apoye a los empleados, guarda una estrecha relación con altos 

niveles de compromiso y satisfacción laboral. Para esto, nos debemos fijar 

en KPIs como: Índice de satisfacción del empleado (ESI) e índice de 

compromiso (eNPS).  

 Rotación y retención de talento: Como se ha analizado previamente, la 

retención de talento es un desafío empresarial actual, el cual se puede 

lograr aplicando una estrategia y un liderazgo adecuado para ello, que 

consigan un ambiente de trabajo positivo y oportunidades de desarrollo. 

Para evaluar el impacto sobre la rotación, hay que prestar atención a los 
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siguientes KPIs: Tasa de retención de empleados y tasa de rotación 

voluntaria de empleados.  

 Productividad empresarial: Otro aspecto analizado anteriormente 

altamente influenciado por el liderazgo, cuyo nivel de impacto se analizará 

estudiando KPIs tales como la productividad por empleado y la tasa de 

cumplimiento de objetivos organizacionales.  

 Innovación y creatividad: Será responsabilidad de los líderes de la 

empresa ser capaces de generar ventajas competitivas e innovaciones 

como respuesta a los cambios del entorno, con el objetivo de conseguir la 

supervivencia de la empresa. Para evaluar el desempeño de los líderes 

de una organización en materia de innovación, se observarán indicadores 

como: Número de patentes generadas, índice de nuevos 

productos/servicios lanzados y porcentaje de ingresos generados por 

innovación. 

 

5.  LIDERAZGO EN CONTEXTOS ESPECÍFICOS:  

Teniendo en cuenta las características de cada tipología de liderazgo estudiados 

anteriormente, a continuación, se analizará en diferentes modelos de 

organización cuál es la clase de liderazgo más frecuente, y se tratará de dar una 

justificación basada en datos y casos reales. 

 

5.1. Liderazgo en organizaciones multinacionales: Ejemplo Microsoft 

Las organizaciones multinacionales requieren un liderazgo que combine visión 

global con sensibilidad cultural. Según Hofstede (1991), la gestión de equipos 

multinacionales demanda un enfoque adaptativo que considere diferencias 

culturales en la toma de decisiones y comunicación. En este contexto, el 

liderazgo transformacional es ampliamente utilizado, ya que permite inspirar y 

motivar a empleados en distintos países mediante una visión compartida y 

valores comunes (Bass, 1997). 

 

Un ejemplo destacado de liderazgo en organizaciones multinacionales es Satya 

Nadella en Microsoft. Desde que asumió el cargo de CEO en 2014, implementó 

una combinación entre un liderazgo democrático y un liderazgo transformacional, 

basado en la empatía, la innovación y la colaboración. Bajo su liderazgo, 
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Microsoft experimentó un crecimiento notable en varios KPIs clave: el valor de 

mercado de la empresa pasó de aproximadamente 300.000 millones de dólares 

en 2014 a más de 2,5 billones de dólares en 2023 (Microsoft, 2023), mientras 

que los ingresos anuales aumentaron de 86.800 millones de dólares en 2014 a 

232.000 millones en 2023 (Statista, 2023). Además del impacto financiero y en 

innovación, el liderazgo de Satya Nadella en Microsoft ha transformado 

profundamente la experiencia y el compromiso de los empleados. Su enfoque en 

la empatía, la inclusión y el aprendizaje continuo ha impulsado una cultura más 

colaborativa y flexible, alejándose del liderazgo más competitivo y jerárquico 

previo. Los indicadores de satisfacción y compromiso reflejan esta evolución. 

Según la encuesta interna de Microsoft de 2022, el índice de satisfacción de los 

empleados aumentó del 77% en 2014 al 88% en 2022 (Microsoft Workplace 

Trends, 2022). Además, la rotación de empleados disminuyó en un 30%, en 

comparación con los años previos a su liderazgo. Asimismo, el énfasis en la 

formación y el desarrollo profesional ha sido clave. El número de horas de 

formación promedio por empleado aumentó en un 60%, gracias a iniciativas 

como el programa de aprendizaje basado en inteligencia artificial y la plataforma 

Microsoft Learn (LinkedIn Learning Report, 2023). (KPIs y comparativa temporal 

en el Anexo 2). 

 

5.2. Liderazgo en pequeñas y medianas empresas (PYMES): Ejemplo 

Bodegas Torres 

El liderazgo en las pequeñas y medianas empresas (PYMEs) se caracteriza por 

su proximidad con los empleados y su capacidad de adaptación a cambios 

rápidos. A diferencia de las grandes corporaciones, donde el liderazgo suele 

estar estructurado en distintos niveles, en las PYMEs los líderes suelen 

desempeñar múltiples roles, combinando estrategias de liderazgo transaccional 

y democrático (Storey, 2016). Un liderazgo eficaz en estas organizaciones 

fomenta la cohesión del equipo y la agilidad en la toma de decisiones, elementos 

esenciales para la competitividad en mercados dinámicos (Northouse, 2021).  

Una de las PYMEs más destacadas en España es Bodegas Torres, una empresa 

familiar que, bajo la dirección de Miguel A. Torres, experimentó una 

transformación significativa tanto en su estructura organizativa como en sus 

resultados. Fundada en 1870, Bodegas Torres se encontraba en una fase de 
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crecimiento moderado hasta que, a finales de los años 80, Miguel A. Torres 

asumió el liderazgo. Uno de los cambios clave bajo su liderazgo fue la 

implementación de una práctica de liderazgo transformacional centrada en la 

innovación en sostenibilidad y la participación activa de los empleados en la toma 

de decisiones estratégicas.  

Miguel A. Torres promovió la integración de prácticas ecológicas en la producción 

de vino, iniciando un proceso de certificación ecológica para sus viñedos y su 

producción. Esta innovación no solo respondió a una demanda creciente en el 

mercado de consumidores interesados en productos sostenibles, sino que 

también involucró a los empleados en este proceso, signo de un liderazgo 

democrático. Torres alentó a sus trabajadores a aportar ideas sobre cómo hacer 

más ecológicas las prácticas productivas, desde la selección de cultivos hasta el 

embalaje de los productos. Esto no solo impulsó la creatividad dentro de la 

empresa, sino que también promovió una mayor identificación de los empleados 

con los valores de la empresa, creando un ambiente de trabajo más colaborativo 

y motivante.  

Entre las consecuencias más notables, destaca la mejora en la retención de 

talento, logrando mantener una rotación de empleados por debajo del 10% en 

comparación con el promedio del sector, que ronda el 15% en la industria vinícola 

española (González, 2020).  

Una encuesta interna realizada en 2018 reveló que más del 80% de los 

empleados de Bodegas Torres se sentían satisfechos con su trabajo y con el 

liderazgo de la empresa. Esta cifra es significativamente superior al promedio en 

el sector, donde la satisfacción laboral en empresas similares se sitúa alrededor 

del 65-70%. Además, el 90% de los trabajadores indicó sentirse parte del 

proceso de toma de decisiones, lo que indica un alto nivel de participación y 

empoderamiento dentro de la empresa (Martínez, 2019). (KPIs reflejados y 

comparados en el Anexo 2). 

Por último, he de señalar que esta estrategia no solamente tuvo una repercusión 

positiva sobre el capital humano, sino también a nivel financiero: Bodegas Torres 

introdujo su línea de vinos ecológicos y sostenibles, la cual se convirtió en una 

de las más exitosas, representando aproximadamente el 25% de sus ventas 

anuales en los últimos cinco años (Martínez, 2019). Este éxito se atribuye en 

gran medida a la colaboración interdepartamental para poder llevar a cabo las 
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innovaciones propuestas a través de una participación de los empleados, 

producto de un liderazgo democrático combinado con un liderazgo 

transformacional, donde las ideas innovadoras de todos los niveles jerárquicos 

de la empresa fueron tomadas en cuenta para mejorar los procesos productivos 

y las estrategias de marketing. Esta participación generó un aumento de un 18% 

en la facturación en su división de vinos ecológicos en 2019, una de las tasas de 

crecimiento más altas en su historia reciente. 

 

5.3. Estilos de liderazgo en Startups: Ejemplo Cabify 

En el contexto de las startups, el estilo de liderazgo juega un papel esencial en 

el desarrollo y éxito de la empresa. Debido a las características propias de las 

startups, como la incertidumbre, la necesidad constante de innovación y la rápida 

toma de decisiones, el estilo de liderazgo más común es el liderazgo 

transformacional.  

El liderazgo transformacional es uno de los estilos más prevalentes, 

especialmente en aquellas que están en la fase de crecimiento o que buscan 

lograr una disrupción en mercados tradicionales. Los líderes tienen una visión 

clara y ambiciosa para la empresa, y su principal tarea es inspirar a los 

empleados a alcanzar metas que a menudo parecen fuera de su alcance. Este 

estilo es particularmente efectivo en las primeras etapas de empresa, cuando la 

empresa necesita estar en constante búsqueda de innovación y sus recursos son 

limitados. La capacidad de los líderes para entusiasmar a los empleados y 

guiarlos hacia objetivos ambiciosos puede ser un motor clave para el éxito (Bass 

y Avolio, 1994). 

Un ejemplo real del impacto del liderazgo transformacional en una startup, es el 

caso de Cabify, fundada en 2011 en Madrid por Juan de Antonio, es una 

plataforma de movilidad que conecta a pasajeros con conductores de vehículos 

a través de una aplicación móvil. Desde sus primeros pasos, la empresa adoptó 

un estilo de liderazgo transformacional, centrado en inspirar a su equipo a través 

de una visión clara y ambiciosa para transformar la movilidad urbana, planteando 

no solo ofrecer una alternativa a los taxis tradicionales, sino revolucionar el sector 

del transporte, cambiando la forma en que las personas se mueven en las 

ciudades. 
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Esta estrategia de dirección y gestión englobó prácticas diversas con grandes 

impactos positivos en la empresa, entre ellas:  

Visión clara y enfoque disruptivo, pues Cabify no solo aspiraba a mejorar el 

servicio de transporte, sino a cambiar el panorama de la movilidad urbana. Esta 

visión se tradujo en la introducción de nuevas tecnologías, como la app de 

transporte privado, lo que permitió que Cabify fuera vista como una alternativa 

moderna y más eficiente al sistema tradicional de taxis (Sánchez, 2020).  

También destacó su estructura organizativa, horizontal en sus primeros años, 

permitiendo que los empleados tuvieran voz en las decisiones estratégicas. Esto 

generó un fuerte sentido de compromiso y pertenencia dentro del equipo. En 

lugar de seguir un modelo de gestión rígido, Antonio incentivó la autonomía y 

responsabilidad de cada miembro, lo cual fomentó una mayor creatividad e 

innovación dentro de la empresa (Scully, 2020).  

Otras prácticas relevantes, consecuencia del liderazgo transformacional, han 

sido apuestas innovadoras y sostenibles como la electrificación de su flota de 

coches, comprometiéndose con el problema del cambio climático, neutralizando 

sus emisiones de CO2. Por último, destacar que el liderazgo promovido en la 

empresa por Juan de Antonio, no solo se centra en la transformación e 

innovación del servicio, sino también de los empleados, a los que otorga un 

elevado grado de autonomía, con una estructura jerárquica horizontal en la que 

se les permite participar en las decisiones estratégicas, y promoviéndose 

también iniciativas como la realizada en 2017, en la que Cabify invirtió alrededor 

del 10% de su presupuesto en programas de formación y desarrollo para sus 

empleados, programas enfocados en la salud mental, conciliación y equilibrio de 

la vida laboral con la personal… lo que contribuyó a una mayor retención de 

talento, menor rotación y a una mejora en la satisfacción laboral (Scully, 2020). 

A mayores, hay que destacar que una Startup guarda bastantes similitudes con 

una PYME, pero los estilos de liderazgo mantienen ciertas diferencias que 

considero importante destacar. La diferencia esencial entre el liderazgo en una 

PYME y el liderazgo en una startup radica, principalmente, en el enfoque 

organizacional, la etapa de desarrollo de la empresa, y las necesidades 

específicas de cada tipo de organización. Aunque ambos tipos de empresas 

pueden compartir algunos elementos de liderazgo, sus dinámicas son muy 

distintas debido a sus estructuras, objetivos y entornos operativos. 
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En las PYMEs, el estilo de liderazgo suele ser más práctico y centrado en la 

gestión, con un enfoque en resolver problemas operativos, gestionar el 

crecimiento gradual y asegurar la estabilidad financiera. Los líderes de este tipo 

de empresas, generalmente optan por un estilo de liderazgo democrático, donde 

predomina la participación de los empleados en la toma de decisiones, o bien, 

optan por un liderazgo más autocrático, donde el aspecto clave reside en la toma 

de decisiones de forma más centralizada, con participación prácticamente nula 

de los empleados en el proceso (Bass, 1990). 

En las startups, el liderazgo suele ser más transformacional y visionario, donde 

el líder inspira al equipo a través de una visión a largo plazo, motivando y guiando 

a los empleados hacia un cambio disruptivo. El liderazgo transformacional en 

startups busca una innovación constante, un fuerte sentido de propósito y un 

compromiso emocional con la misión de la empresa. Este tipo de liderazgo tiende 

a ser más flexible, adaptándose a las necesidades cambiantes del mercado 

(Bass y Avolio, 1994). (Evolución y comparación de los KPIs del periodo en el 

Anexo 2). 

 

5.4. Liderazgo en entornos digitales y remotos: Ejemplo Banco Sabadell 

El liderazgo en entornos digitales y remotos ha ganado relevancia con el auge 

del teletrabajo y las tecnologías de comunicación digital. La pandemia de COVID-

19 aceleró la adopción de modelos de trabajo remoto, lo que obligó a las 

empresas a adaptarse rápidamente a un entorno digital.  

En el liderazgo en entornos digitales y remotos, es relevante enfocarse en los 

siguientes aspectos:  

La importancia de conseguir un proceso comunicativo claro y eficiente, donde los 

líderes deben asegurarse de que todos los miembros del equipo tengan acceso 

a la información necesaria y comprendan las metas y objetivos de la empresa. 

Plataformas como Slack, Microsoft Teams, y Zoom se han convertido en 

herramientas esenciales para facilitar esta comunicación (Bennett, 2020). 

Confianza y autonomía transferida desde el líder a sus empleados, siendo 

capaces de delegar tareas y responsabilizar a sus equipos, sin necesidad de 

supervisión constante. Esta autonomía es clave para mejorar la motivación y el 

rendimiento de los empleados, ya que se sienten empoderados para tomar 

decisiones y trabajar de manera más flexible (Northouse, 2021). La capacidad 
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de un líder para confiar en su equipo, incluso a distancia, es una de las 

características más importantes de este estilo de liderazgo. 

Conocimiento avanzado del uso de herramientas tecnológicas disponibles, 

desde plataformas de gestión de proyectos como Trello y Asana hasta 

aplicaciones de colaboración como Google Workspace, estas herramientas 

permiten a los equipos mantenerse organizados y alineados sin importar su 

ubicación (Ziguras, 2021). 

Por último, uno de los factores clave a tener en cuenta en esta tipología de 

liderazgo, es la empatía y el apoyo emocional del líder a sus empleados, que en 

un entorno digital, adquiere mayor importancia. Establecer un entorno de trabajo 

psicológicamente seguro permite que los empleados se sientan cómodos 

compartiendo preocupaciones y buscando apoyo, lo que es fundamental en un 

entorno remoto donde la interacción cara a cara es limitada (Kirkman et al., 

2020). 

Un excelente ejemplo de liderazgo digital en España es el caso de Banco 

Sabadell, que ha adoptado un modelo de trabajo híbrido y remoto, especialmente 

tras la pandemia de COVID-19. Jaime Guardiola, el CEO del banco, implementó 

diversas estrategias de liderazgo para gestionar la transición hacia un modelo de 

trabajo más flexible y digital. 

Esto se consiguió a través de un proceso marcado por la adopción de un modelo 

de trabajo híbrido que permitió a muchos de sus empleados trabajar desde casa. 

El banco implementó una plataforma digital interna, donde los empleados 

pueden acceder a herramientas de colaboración y participar en reuniones 

virtuales. Además, bajo el liderazgo de Guardiola, el banco confió en la 

autonomía de sus empleados, delegando tareas y responsabilidades a través de 

herramientas de gestión de proyectos como Microsoft Teams (Banco Sabadell, 

2021).  

A lo largo de este proceso, la importancia de los empleados ganó relevancia, 

implementando medidas específicas para su bienestar emocional. Durante la 

pandemia, se introdujeron programas de apoyo psicológico remoto e iniciativas 

para mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal (Serrano, 2021). 

Este procedimiento de transición producto del desarrollo de un liderazgo 

transformacional enfocado en el aspecto tecnológico, tuvo las siguientes 

consecuencias sobre KPIs clave: 
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El banco alcanzó un beneficio neto de 738 millones de euros en 2020, lo que 

refleja el éxito de su adaptación al modelo digital y la gestión remota (Banco 

Sabadell, 2021), ahorrando en gastos de oficina consecuencia del teletrabajo. 

Además, se logró un alto nivel de satisfacción laboral entre sus empleados 

debido a la implementación de políticas de flexibilidad laboral y al fomento de la 

autonomía. Según una encuesta interna, más del 70% de los empleados 

afirmaron que el trabajo híbrido les permitió alcanzar un mejor equilibrio entre su 

vida personal y profesional, lo que repercutió positivamente en su compromiso y 

retención (Serrano, 2021). (Evolución y comparación de los KPIs del periodo 

recogidos en el Anexo 2). 

En definitiva, el caso de Banco Sabadell es un ejemplo de cómo un enfoque de 

liderazgo digital bien implementado puede llevar a una empresa a adaptarse 

rápidamente a un entorno remoto y mantener la productividad y satisfacción de 

los empleados. 

 

6. ESTUDIO DE CASO: TRANSFORMACIÓN DE X BAJO EL LIDERAZGO 

DE ELON MUSK 

 

X es una red social, anteriormente conocida como Twitter, que en sus inicios era 

una plataforma que permitía, en tiempo real, que sus usuarios compartieran 

vídeos, imágenes, mensajes cortos… en resumen, contenido audiovisual. Uno 

de los primeros pasos como parte de la transformación de la aplicación 

promovidos por Elon Musk, fue el cambio de nombre de Twitter a X, en julio de 

2023, formando parte de su visión para transformar la plataforma en una 

"superapp" que abarque no solo las funciones tradicionales de una red social, 

sino también servicios de pagos, comercio electrónico y comunicación integral. 

Desde su adquisición en octubre de 2022, Musk ha implementado cambios 

significativos en la plataforma, incluyendo una mayor integración con inteligencia 

artificial, nuevas opciones de monetización para creadores de contenido y 

modificaciones en la verificación de cuentas mediante el sistema de suscripción 

X Premium. 
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6.1.  Historia y antecedentes.  

 

Twitter fue fundado en marzo de 2006 por Jack Dorsey, Biz Stone y Evan 

Williams como una plataforma para mensajes breves de 140 caracteres (más 

tarde 280 caracteres), originalmente concebido como un sistema de mensajería 

instantánea en la empresa Odeo. Jack Dorsey, quien tuvo la idea de crear una 

herramienta para compartir lo que uno estaba haciendo en tiempo real, comentó 

en una entrevista de 2006: “La idea de Twitter surgió cuando pensé en cómo la 

gente podría compartir pequeños fragmentos de información de manera rápida y 

sencilla” (Dorsey, 2006). 

En 2008, Elon Musk invirtió en Twitter a través de su empresa PayPal, y en el 

mismo año, Jack Dorsey fue reemplazado como CEO por Evan Williams. En 

2009, Twitter pasó de ser una plataforma que solo compartía mensajes a 

convertirse en una herramienta vital para la difusión de noticias en tiempo real.  

En 2010, Twitter superó los 100 millones de usuarios y comenzó a monetizar su 

plataforma mediante publicidad dirigida y los Twitter Ads. La creciente 

importancia de Twitter como fuente de noticias y herramienta de interacción 

social lo consolidó como una de las redes sociales más influyentes de la década 

(Williams, 2010). 

El impacto de Twitter en elecciones y política internacional creció 

significativamente durante este período. Las elecciones presidenciales de 

EE.UU. en 2016 mostraron cómo la plataforma podría ser utilizada para la 

manipulación de opiniones y desinformación. Esto llevó a debates en torno a la 

moderación de contenido y a la regulación de las plataformas de redes sociales. 

Según The New York Times, “Twitter se ha convertido en una de las 

herramientas más influyentes en las campañas políticas, pero también en un 

terreno fértil para la diseminación de desinformación” (New York Times, 2016). 

En 2022, Twitter pasó a ser propiedad de Elon Musk, quien adquirió la compañía 

por aproximadamente 44 mil millones de dólares. Musk se comprometió a 

implementar cambios significativos en la plataforma, abogando por una mayor 

libertad de expresión y una moderación de contenido menos restrictiva. Musk 

manifestó: "Twitter debe ser un foro de conversación que sirva como una 

plataforma para todas las voces, incluso aquellas con las que no estamos de 

acuerdo" (Musk, 2022). La compra de Twitter por parte de Musk resultó en una 
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serie de cambios estructurales y organizacionales, incluida la reducción de 

personal y la reestructuración de su modelo de negocio, cambios muy polémicos 

que impactaron al mundo, así como una modificación de la imagen de la 

aplicación al cambiar el nombre de Twitter a X en julio de 2023. 

En 2023, X, bajo la propiedad de Musk, enfrentó desafíos sobre su viabilidad 

financiera y las críticas por su nueva política de moderación. En ese año, se 

produjo un aumento en los conflictos internos, con algunos líderes del equipo 

original suponiendo su abandono de la empresa. 

 

6.2. Transición y cambio estructural. 

 

Es de gran importancia destacar que la estructura corporativa actual de la 

empresa es el resultado de un conjunto de decisiones que fueron tomadas por 

Elon Musk. Estas fueron altamente polémicas en su momento y generaron un 

ambiente de incertidumbre y de falta de entendimiento, ya que supusieron la 

implantación de una estructura totalmente novedosa y se dudó de la efectividad 

de los cambios. Actualmente, se puede confirmar que estas modificaciones de la 

estructura corporativa han mejorado los índices de efectividad y rentabilidad, 

demostrando que un líder con una visión estratégica adecuada puede tener un 

gran impacto sobre la organización que dirige.  

A continuación, se observará cómo era la estructura previa y cómo se puede 

apreciar que los cambios se produjeron todos en la misma dirección, para 

conseguir un objetivo claro establecido por el líder:  

 Estructura organizacional antes de la adquisición de Elon Musk: 

Primeramente, en lo referido a la alta dirección, antes de la adquisición, Twitter 

operaba con una estructura descentralizada, en la que las decisiones clave eran 

tomadas por un equipo ejecutivo más amplio. Este equipo incluía a diversos 

directores de áreas específicas, lo que permitía una distribución de poder más 

equitativa entre varias figuras clave (Jack Dorsey, 2021). El CEO en ese 

momento, Jack Dorsey, defendía la idea de la toma de decisiones conjuntas: "No 

creo en el control absoluto, siempre he buscado que el liderazgo sea distribuido", 

adecuándose a un estilo de liderazgo democrático.  

Respecto a la cultura organizacional, Twitter anteriormente era reconocida por 

su naturaleza horizontal y colaborativa. Se fomentaba un ambiente donde los 
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equipos operaban con flexibilidad y los empleados tenían autonomía en la toma 

de decisiones (Smit J., 2021), es decir, se promovía una cultura inclusiva, que 

fomentaba la creatividad y la innovación, con un enfoque hacia la diversidad, la 

cooperación y el trabajo en equipo.  

Otro aspecto fundamental que fue afectado por el cambio de propietario de la 

empresa fue la estructura de los equipos funcionales. Twitter, inicialmente, 

contaba con grandes equipos funcionales dedicados a cada área funcional, 

priorizando su especialización. El tamaño de estos equipos tiene que ver también 

con el procedimiento de toma de decisiones y jerarquía, el cual es un proceso 

consensuado, que involucra diferentes niveles jerárquicos, adoptando un 

enfoque democrático y participativo de los empleados, dando lugar a un sistema 

jerárquico plano, que permitía a los directores de los departamentos influir en el 

rumbo de la empresa (Frederick Taylor, 2020). 

 

 Estructura organizacional después de la adquisición de Elon Musk:  

Bajo la nueva administración de Elon Musk, la estructura organizativa de Twitter 

ha cambiado a un modelo más centralizado. Los directores de las diferentes 

áreas funcionales de la empresa reportan directamente al CEO, lo cual agiliza 

considerablemente la toma de decisiones (Musk, 2022). 

La cultura organizacional se ha vuelto más verticalizada, con menos autonomía 

para los empleados. La productividad y los resultados rápidos son ahora la 

prioridad, lo que ha afectado la atmósfera creativa y colaborativa que existía 

previamente (Berkley, 2022). Musk declaró: "Twitter debe ser más eficiente y los 

empleados deben rendir más. No podemos permitirnos el lujo de ser 

complacientes" (Berkley, 2022). Esto se ha traducido finalmente en la 

implantación de una cultura corporativa de presión, donde los empleados 

trabajan bajo mayor presión para obtener resultados inmediatos, generando un 

ambiente de trabajo más disciplinado y menos flexible.  

Uno de los cambios más polémicos tras la adquisición, fue el que se llevó a cabo 

en la estructura de los equipos de trabajo, que se volvieron mucho más reducidos 

y ágiles, resultando en una gran reducción de personal y simplificación de la 

estructura operativa, con el objetivo de que los equipos fueran más eficientes y 

se acelerasen los procesos operativos. Esta medida está en línea con el objetivo 

principal de los cambios, que es la centralización de la toma de decisiones, que 
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ya no se toman de forma consensuada ni democrática, sino de forma unilateral 

y autocrática, ya que Musk tiene la última palabra en todo, desde la moderación 

de contenido hasta las estrategias comerciales. Musk comentó: “Twitter necesita 

ser rápido y decisivo, y eso solo puede lograrse tomando decisiones desde 

arriba” (Musk, 2022). Así, este conjunto de decisiones forma parte de un proceso 

de transición hacia una estructura mucho más simplificada, que se define a 

continuación: 

 Alta dirección y propietario: En la cúspide de la estructura se encuentra Elon 

Musk, quien no solo es el CEO de X, sino también su propietario. Esta doble 

función le otorga un control absoluto sobre la estrategia de la empresa, las 

decisiones de negocio y las políticas clave, enfocadas en una mayor agilidad 

y efectividad a través de la toma de decisiones rápidas (The Verge, 2022). 

 Nivel ejecutivo: Debajo de Musk, existe un grupo de ejecutivos clave 

encargados de las áreas más críticas de la empresa. La estructura es más 

simplificada y reducida comparada con las versiones anteriores, y el número 

de altos ejecutivos ha sido reducido como parte de la estrategia de eficiencia 

(Bloomberg, 2022). Hoy, este nivel jerárquico está formado por:  

o Director Financiero: Supervisa la gestión de los recursos financieros 

de la empresa, controla el presupuesto y las estrategias de inversión 

(TechCrunch, 2022). 

o Director de Integridad y Confianza: Responsable de la política de 

moderación de contenido y la seguridad de la plataforma (The Verge, 

2022). 

o Director de Producto: Lidera la evolución de los productos de Twitter, 

como Twitter Blue, y se encarga de la innovación de la plataforma 

(Bloomberg, 2022). 

o Director de Tecnología: Este rol supervisa la infraestructura 

tecnológica de la plataforma. 

 Nivel intermedio (Dirección de departamentos): En el siguiente nivel, los 

directores de departamento y vicepresidentes supervisan áreas más 

específicas de X, tales como ingeniería, marketing, ventas, comunicación y 

operaciones. 
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o Director del departamento de Ingeniería: Encargado de liderar los 

equipos de desarrollo de la infraestructura tecnológica de X (Joe 

Rogan Experience, 2022). 

o Director de Marketing: Dirige las estrategias de publicidad, marketing 

digital y expansión de la marca.  

o Director del departamento de producto y calidad: Responsable de los 

nuevos desarrollos de producto, incluida la evolución de las 

funcionalidades y los servicios como Twitter Blue, que consiste en una 

versión premium de la aplicación con mayores prestaciones que 

únicamente se podrá disfrutar a cambio de una suscripción de pago 

(Yúbal Fernández, 2022). 

 Nivel operativo: Gerentes de área y equipos funcionales. Este nivel está 

compuesto por los gerentes de área que supervisan los equipos de trabajo 

en áreas clave como la ingeniería, producto, marketing y ventas. Estos 

equipos operan con un enfoque mucho más autónomo y con el objetivo de 

ser más ágiles y rápidos en la toma de decisiones, lo cual es un cambio 

importante con respecto a la estructura anterior más burocrática 

(TechCrunch, 2022). Las principales áreas gestionadas a nivel operativo son: 

o Ingeniería: Equipos que trabajan en la plataforma técnica de X, 

asegurando que funcione correctamente y se desarrollen nuevas 

funcionalidades. Según Musk, en una entrevista concedida a The 

Verge (2022), estos equipos deben adaptarse lo más rápido posible a 

los cambios del entorno sin depender de largos procesos de 

aprobación, considerados ineficientes. 

o Marketing: Encargados de la promoción de X a través de anuncios y 

estrategias de relaciones públicas, empleando en ocasiones, planes 

de acción polémicos como posicionamientos políticos e ideológicos (X, 

2022). 

o Moderación de Contenidos: Equipos dedicados a la supervisión de los 

contenidos generados por los usuarios, especialmente enfocados en 

la detección y eliminación de “fake news”, pues el contenido más 

sensible, tras la adquisición de Musk, ha sido mucho más liberalizado 

y común en comparación a las políticas de contenido anteriores de la 

aplicación (Reuters, 2022). 



36 

 

 Nivel Inferior: Empleados Operacionales y Soporte. Sin duda, ha sido el nivel 

que más recortes ha experimentado tras la adquisición de Musk. Muchos de 

los empleados operacionales fueron despedidos, dejando solo los equipos 

esenciales. Este nivel incluye a los trabajadores que ejecutan tareas técnicas, 

de soporte al cliente así como operaciones y tareas administrativas. Musk ha 

afirmado: "Para que Twitter sobreviva, necesitamos una estructura más ágil, 

con equipos más pequeños y efectivos" (Bloomberg, 2022). 

 

6.3. Análisis del estilo de liderazgo: Elon Musk 

 

En este apartado se analizarán los rasgos del liderazgo que ha practicado Elon 

Musk a lo largo de su etapa como propietario de X, y se tratará de clasificarlo 

teniendo en cuenta las tipologías de liderazgo definidas en el marco teórico de la 

investigación, en el apartado 2.  

Musk es conocido por un liderazgo orientado a la eficiencia y a la innovación, 

que ha aplicado en su empresa a través de la implementación de una serie de 

cambios que han redefinido completamente la aplicación, la cultura empresarial 

y la estructura corporativa. Su liderazgo podría definirse como un liderazgo 

autocrático y transformacional, combinando la centralización del poder con la 

búsqueda de la eficiencia y la redefinición de la aplicación en búsqueda de una 

versión totalmente innovadora (Brown, 2023). 

El aspecto autocrático del liderazgo de Musk aplicado a X se pudo observar 

claramente desde su llegada a la empresa, despidiendo a la alta dirección y 

eliminando la junta directiva para asumir la totalidad del control sobre la toma de 

decisiones estratégicas (Musk, 2022), lo cual supuso un gran contraste respecto 

al modelo anterior en el que las decisiones se tomaban de forma consensuada y 

siguiendo un rígido y largo procedimiento entre diferentes niveles ejecutivos 

(Smith, 2023). Más características clave para poder calificar este tipo de 

liderazgo como autocrático son algunas como los despidos masivos, donde se 

redujo la plantilla de 7.500 empleados a menos de 2.000, con el objetivo de 

buscar una empresa más sostenible y eficiente financieramente (Taylor, 2022). 

También destacar la búsqueda de una cultura empresarial de alta productividad, 

implementando el trabajo extremo, exigiendo jornadas laborales intensivas, 

eliminando el teletrabajo… En definitiva, estableciendo la idea de que 
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únicamente aquellos dispuestos a trabajar largas jornadas a alta intensidad 

podrían permanecer en la empresa. Por todo lo anterior, se puede clasificar el 

liderazgo de Musk como un estilo autocrático que genera grandes críticas y 

resistencias internas y externas, provocando una gran rotación de empleados y 

la pérdida de importantes alianzas comerciales (Johnson, 2023). 

Por otro lado, se puede apreciar claramente que su liderazgo tiene una gran 

connotación transformacional, pues siempre ha buscado una transformación al 

completo de su empresa, queriendo adoptar una visión de X no solo como una 

red social, sino también como una “super app” que integre funciones como 

pagos, mensajería, entretenimiento… (Gates, 2023). Estos rasgos 

transformacionales del liderazgo de Musk se pueden apreciar en acciones como 

la revolución total del modelo de negocio, fijándose en modelos como WeChat 

en China, donde los usuarios de la app pueden enviarse dinero, publicar 

contenido, comunicarse… (Roberts, 2022). También se observan características 

transformacionales en la integración de la inteligencia artificial para mejorar la 

gestión del contenido (Brown, 2023) o la adopción e implementación de una 

cultura de innovación fugaz donde los desarrolladores de productos tengan una 

gran capacidad de adaptación que les permita respuestas rápidas para 

rentabilizar cambios en el entorno (Taylor, 2022). Por todo lo anterior, se observa 

que el enfoque adoptado por Musk lo diferencia de otros líderes del sector, 

alineándole con la escuela transformacional de Bass (1990) y que destaca su 

habilidad para inspirar a su equipo con una visión innovadora y ambiciosa. 

Adicionalmente y siguiendo con el marco conceptual recogido en el apartado 2, 

es interesante también comparar el liderazgo de Musk con otras tipologías, como 

el democrático o el Laissez Faire, para comprobar que no comparte similitudes.  

En el caso del liderazgo democrático, una de las características esenciales es la 

participación de los empleados en la toma de decisiones y la cultura colaborativa 

de la empresa, rasgo que estaba presente en Twitter antes de la adquisición y 

transformación de Musk, ya que los empleados gozaban de mayor autonomía 

para innovar y desarrollar proyectos sin una supervisión excesiva (Smith T, 

2023). 

Por otro lado, si comparamos el liderazgo de Elon Musk con una tipología como 

el Laissez-Faire, nos daremos cuenta que tampoco se adapta al modelo 

adoptado por el líder de X, totalmente transformacional, que busca la inspiración 
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y motivación de sus empleados a través de una visión ambiciosa, lo cual es todo 

lo contrario al Laissez-Faire, que se basa en una gestión pasiva, mínima 

intervención del líder y un elevado grado de autonomía de los empleados, lo cual 

contrasta absolutamente con el liderazgo de Musk que busca el control absoluto 

de los procesos y es altamente intervencionista (Taylor, 2022). 

 

6.4. Resultados de la transición:  

 

La adquisición de Twitter en octubre de 2022 por Elon Musk y el cambio radical 

que se produjo en numerosos aspectos de la compañía ha traído consigo un 

impacto en la misma que pasaremos a analizar a continuación, para tratar de 

concluir este caso práctico exponiendo los resultados de todas estas medidas 

procedentes de un liderazgo autocrático y transformacional. 

Musk adquirió la compañía en 2023 por 44.000 millones de dólares americanos 

y, desde su llegada, sus medidas se centraron en recortes de gastos, 

despidiendo alrededor de la mitad de los 7.500 trabajadores de Twitter, 

simplificando además la estructura y funcionamiento de la empresa. Estas 

medidas iniciales tuvieron una repercusión negativa sobre los ingresos de la 

empresa, lo que hizo reconocer a Musk que la plataforma no había 

experimentado el incremento de ventas que se esperaba, aunque confiaba en 

que el futuro fuera algo más prometedor, pues a pesar de la caída inicial de los 

ingresos y la deuda acumulada de 13.000 millones, las expectativas eran 

positivas (Dempsey, 2023). (Indicadores recogidos y representados 

gráficamente en el Anexo 2). 

Esta caída de los ingresos se debió esencialmente a un abandono de los 

anunciantes debido a los cambios en la política de moderación de contenido, 

pérdida que no se pudo sufragar con los recortes en gastos de personal. Se pasó 

de unos ingresos de 5.100 millones de US dólares a 3.000 millones en 2022, año 

de la adquisición, aunque es importante señalar que esta tendencia ya existía 

antes de la adquisición de la empresa por Musk (Meghana Dhar, 2023). La razón 

de esta caída de los ingresos es muy sencilla: X ha dejado de percibir gran parte 

de los ingresos publicitarios que sí lograba Twitter antes del cambio de CEO. Es 

un aspecto altamente significativo pues se debe tener en cuenta que los ingresos 

publicitarios representaban cerca del 90% del total de ingresos de la antigua 
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Twitter. Este fenómeno se produjo en gran medida por la polémica e ideología 

que rodeaban a un líder que exponía públicamente sus pensamientos sin miedo 

a la repercusión ni a los perjuicios que esto le pudiera causar. Además, este 

fenómeno sumado a la liberalización de contenido, han convertido a la plataforma 

en una plaza pública en la que predomina la libre expresión de ideas procedentes 

de todo tipo de ideologías y pensamientos, lo cual ha terminado provocando el 

abandono de muchas marcas y organizaciones políticas que se promocionaban 

a través de la aplicación y que no se encontraban conformes con el nuevo 

contenido de la aplicación, teniendo como consecuencia la caída tan acentuada 

de los ingresos (Doménech, 2023). (Indicadores y evolución recogidos en el 

Anexo 2). 

Todos estos sucesos tuvieron una repercusión muy negativa sobre la valoración 

de la empresa, que se situó en 15.000 millones de dólares según una estimación 

de la firma Fidelity, frente a los 44.000 millones que costó en julio de 2023, que 

también hay que añadirle el préstamo pendiente de devolución por 13.000 

millones de dólares que arrastra hoy en día la compañía como consecuencia de 

la operación de cambio de propietario. (Cifras recogidas en los indicadores 

expuestos en el Anexo 2). 

A pesar de la situación vivida en 2023 y la gran negatividad que rodeaba a X, en 

2024 se produjo una recuperación de las cifras financieras de la empresa. En 

primer lugar, la plataforma ha conseguido deshacerse de 3.000 millones de 

dólares de deuda, liberando una parte considerable de la carga financiera. 

Adicionalmente, en 2024 se registró una ganancia de 1.200 millones de dólares, 

cifra ajustada antes de impuestos, depreciación y amortizaciones 

correspondientes al 2024, según fuentes como Newwtrial y Onesafe. Esta cifra 

incluye alrededor de 400 millones de EBITDA sobre los 710 millones de ingresos 

registrados en el último trimestre del año, lo cual supuso un aumento respecto a 

los dos trimestres anteriores, indicando un repunte y una recuperación financiera 

de la empresa (Natarajan, Arroyo y Basu, 2025). 

Hay que destacar, adicionalmente, que la cifra de ingresos es muy similar a la 

registrada en el periodo anterior a la llegada de Musk, con la gran diferencia de 

que actualmente estos resultados llegan acompañados de una importante lista 

de ajustes y recortes presupuestarios que ayudan a incrementar los beneficios. 

Esta mejora se puede apreciar en el EBITDA registrado de la compañía, pues en 
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2024, X reportó un EBITDA ajustado de aproximadamente 1.250 millones de 

dólares, duplicando el máximo histórico alcanzado por Twitter en 2021, que fue 

de 682 millones de dólares. (Brian Wang, 2025). 

De cara a 2025, el futuro de X dependerá, en gran medida, de su capacidad para 

diversificar sus fuentes de ingresos y consolidar sus cambios estructurales. Musk 

ha expresado su intención de transformar X en una plataforma de pagos y 

servicios financieros, una estrategia que podría generar nuevas oportunidades 

económicas si logra una adopción masiva (Musk, 2024). No obstante, persisten 

dudas sobre si este modelo podrá sustituir eficazmente los ingresos perdidos por 

publicidad. 

Por otro lado, la competencia con otras plataformas sociales sigue siendo un 

factor determinante. Alternativas como Meta y TikTok continúan dominando el 

mercado digital, y la falta de diferenciación clara de X podría afectar su 

crecimiento. La clave para la sostenibilidad de X en 2025 será su capacidad para 

recuperar anunciantes, fortalecer su modelo de suscripción con X Premium y 

mantener su base de usuarios a pesar de las fluctuaciones en el mercado digital 

(Natarajan et al., 2025). 

 

6.5. Síntesis del caso 

Desde la llegada de Elon Musk como propietario y líder de Twitter (ahora X), la 

empresa ha experimentado una transformación radical, tanto en su estructura 

como en su modelo de negocio. Musk ha impulsado cambios estratégicos que 

han redefinido la plataforma, apostando por un enfoque más centrado en la 

libertad de expresión, la diversificación de ingresos y la eficiencia operativa. La 

reducción masiva de la plantilla, la eliminación del sistema de verificación 

tradicional y la monetización del contenido han sido decisiones controvertidas, 

pero con un impacto claro en la rentabilidad. 

Las cifras reflejan esta evolución: a pesar de la caída inicial en ingresos 

publicitarios, la empresa ha explorado nuevas fuentes de monetización, como X 

Premium y las funciones de pago para creadores, que han empezado a 

compensar las pérdidas. Además, la reducción de costes ha permitido mejorar la 

eficiencia operativa, mostrando signos de recuperación financiera. 

Sin embargo, los principales desafíos de X no provienen directamente de sus 

cambios estratégicos, sino de la percepción pública sobre Musk. Su reputación 
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polarizadora ha generado desconfianza entre anunciantes y usuarios, afectando 

la estabilidad de la plataforma. Aun así, su visión empresarial sigue apuntando a 

la construcción de una "app para todo", que podría redefinir el ecosistema digital 

a largo plazo. 

En definitiva, el liderazgo de Musk ha sido un catalizador de transformación para 

X, llevando a la empresa por un camino arriesgado pero ambicioso. Si bien los 

efectos negativos han estado principalmente ligados a su imagen y no a su 

modelo de negocio, el éxito a largo plazo dependerá de su capacidad para 

equilibrar innovación con la confianza del mercado. 

 

7. CONCLUSIONES. 

 

Como último apartado de la investigación, se expondrán las conclusiones y 

hallazgos más relevantes tras haber analizado en profundidad cómo diferentes 

estilos de liderazgo son más adecuados que otros en según qué situaciones, así 

como demostrar el impacto de estos sobre el rendimiento de la empresa, que es 

la finalidad principal del trabajo. 

En primer lugar, a partir de la definición del marco conceptual, podemos extraer 

la idea principal de que el liderazgo es un factor altamente determinante en la 

estrategia, cultura y rendimiento de la empresa, identificando cuatro estilos clave 

con grandes diferencias entre sí, y que a través de la investigación se concluye 

que no existe un modelo de liderazgo universal adecuado, sino que cada estilo 

puede ser más o menos efectivo dependiendo de la tipología de la organización 

y contexto en el que se aplique, y que puede modificarse con el paso del tiempo 

al producirse cambios en el entorno, concluyendo con esto que es una gran 

herramienta de adaptación que está al alcance de cualquier empresa y que es 

muy potente, pues engloba cambios en la totalidad de dimensiones y áreas de 

las empresas, dando lugar a resultados de gran repercusión. 

El segundo hallazgo principal de esta investigación es que para poder decidir 

qué tipo de liderazgo aplicar en cada caso, se debe elaborar un estudio y análisis 

tanto interno corporativo como externo del mercado y entorno que rodea a la 

empresa, para poder decidir cuál será la tipología de liderazgo más efectiva a 

aplicar en cada caso. Para ello, se deberán tener en cuenta indicadores de 

diferentes áreas que se han nombrado durante la investigación que permitirán 
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adoptar una visión global de la empresa y a partir de ahí decidir teniendo a su 

vez en cuenta las características de cada tipología de líder. 

En relación con lo anterior, otro factor importante a tener en cuenta a la hora de 

hablar del impacto del liderazgo en la organización es que además de la tipología 

que se aplique, un factor de mucha importancia es quién lo aplique, es decir, las 

capacidades del líder juegan un papel fundamental en el desempeño de sus 

funciones y condicionarán en todo momento los resultados de sus decisiones. Y 

no solo las capacidades del propio líder como la comunicación y visión 

estratégica juegan un papel clave, sino también otros aspectos como la 

reputación, imagen, apariencia, ideología… serán elementos altamente 

relevantes que a priori no se consideran como tal, pero que, a la hora de la 

práctica del liderazgo, son fundamentales, pues el grado de impacto sobre el 

comportamiento de los trabajadores está estrechamente relacionado con estos 

aspectos. 

Por último, concluir con que la labor de líder, es una de las más complejas dentro 

del mundo empresarial, pues la responsabilidad de decidir el rumbo de toda una 

empresa recae sobre un solo individuo que desempeña ese puesto de líder, 

implicando una gran presión que se debe gestionar adecuadamente, pues 

cualquier error o paso en falso, tienen un gran eco y repercusión y no cualquier 

persona tiene las capacidades y facultades necesarias para saber desenvolverse 

en un entorno de este tipo de forma adecuada y exitosa.  
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9.  ANEXOS 

ANEXO 1. Tabla comparativa de los diferentes estilos de 

liderazgo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Estilo  Autocrático Democrático Transformacional Laissez-Faire 

Características  
Autoridad centralizada, 
decisiones unilaterales, 
supervisión estricta. 

Comunicación 
abierta, colaboración 
y participación de 
empleados 

Fomento del cambio, 
innovación, 
inspiración, 
pensamiento creativo 

Delegativo, libertad 
total a los 
empleados, mínima 
intervención del 
líder 

Participación 
Baja (decisiones 
tomadas por el líder) 

Alta (decisiones 
tomadas de manera 
conjunta) 

Media (el líder inspira 
y guía aportando 
margen de acción a 
los empleados) 

Muy alta (autonomía 
total de los 
empleados, poca 
supervisión) 

Relación 
Basada en la autoridad y 
el cumplimiento de 
órdenes 

Fomento de la 
motivación, 
comunicación y 
participación 

Motivación e 
inspiración, alto grado 
de comunicación 

Confianza absoluta 
en los empleados 

Decisiones Autocrática Participativa 
Participativa enfocada 
al cambio y a la 
innovación 

Delegativa (toma de 
decisiones por los 
empleados con 
mínima supervisión) 

Estructura Jerárquica y centralizada 
Distribuida y 
compartida 

Flexible, importancia 
de la influencia del 
líder 

Descentralizada 

Ventajas 
Eficiencia y rapidez en la 
toma de decisiones 

Aumento de la 
creatividad, 
participación y 
compromiso 

Aumento de la 
creatividad, 
innovación, cambio 

Fomento de la 
autonomía e 
independencia, 
desarrollo personal 

Desventajas 
Desmotivación, falta de 
flexibilidad, resistencia 
de los empleados 

Toma de decisiones 
lenta, falta de 
entendimiento 

Dependencia del 
líder, frustración, 
agotamiento 
emocional 

Falta de control y 
autoridad, riesgo de 
baja productividad 

Ejemplo X Microsoft Apple Uber 
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ANEXO 2. Desglose y comparación de los KPI registrados por las 

empresas objeto de estudio. 

 

 Microsoft: 

 

 

Fuentes:  

-Microsoft Financial Reports (2013-2015) - Datos de ingresos y tendencias 

de crecimiento. 

-Glassdoor Employee Satisfaction Ratings - Información sobre la 

satisfacción y retención de empleados en Microsoft. 

-Microsoft Press Releases - Información sobre adquisiciones y el enfoque 

en la nube. 

-Analysts and Business Intelligence - Estimaciones basadas en la transición 

hacia la nube y las adquisiciones clave durante esos años. 

KPI \ Año  2014 2024 

Retorno sobre la Inversión (ROI) 
(%) 

18-22% (Estimación tras la 
adquisición de Nokia y la 
inversión en la nube) 

20-25% (Estimado tras el 
crecimiento del Cloud Computing y 
la expansión de Azure) 

Variación de Ingresos interanual 
(%) 

+8-10% (Impacto positivo de la 
transición a la nube y la 
adquisición de Nokia) 

+12-14% (Gran crecimiento de 
Azure y Office 365, recuperación 
de la inversión) 

Índice de Satisfacción del 
Empleado (%) 

77-80% (Estabilidad, aunque 
hubo incertidumbre por la 
reestructuración interna) 

85-90% (Mejoría tras la 
restructuración y con foco en la 
diversidad y la inclusión) 

Tasa de Retención de Empleados 
(%) 

75-77% (Ligera caída por las 
reestructuraciones y cambios 
organizacionales) 

80-85% (Recuperación y 
estabilidad tras la reorganización y 
enfoque en la cultura) 

Tasa de Cumplimiento de 
Objetivos (%) 

85-88% (Enfoque en la nube y 
diversificación) 

90-92% (Consolidación de la nube 
y nuevas adquisiciones, como 
LinkedIn) 

% de Ingresos procedentes de 
Innovación 

15-20% (Mayor énfasis en la 
nube, Azure y productos 
innovadores como Surface) 

20-25% (Rápido crecimiento de 
Azure y la adopción de nuevos 
servicios en la nube) 
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(Señalar que los datos que aparecen en las tablas no son datos reales, si 

no estimaciones elaboradas a partir de indicadores publicados 

anteriormente y el entorno de la empresa en el periodo analizado). 

 

 Bodegas Torres:  

 

 

 

Fuentes: 

-Memoria de Sostenibilidad Bodega Torres 2021  

-Memoria de Sostenibilidad Bodega Torres 2022  

(Las estimaciones se han llevado a cabo en base a datos de años anteriores 

y tras analizar la situación y entorno de la empresa en el periodo analizado) 

 

 

 

 

 

KPI \ Año 2020 2024 

Retorno sobre la Inversión (ROI) 
(%) 

14.5% (Estimación basada en 
crecimiento de ventas y rentabilidad) 

15.2% (Incremento por expansión en 
mercados internacionales) 

Variación de Ingresos (%) +4.5% (Crecimiento respecto a 2020) 
+6% (Aumento de las exportaciones y 
ventas nacionales) 

Índice de Satisfacción del 
Empleado (%) 

85% (Enfocados en el bienestar y 
desarrollo profesional) 

87% (Mejoras en las condiciones 
laborales y comunicación interna) 

Tasa de Retención de 
Empleados (%) 

90% (Estabilidad laboral alta, debido 
a beneficios y cultura) 

92% (Continuidad de programas de 
desarrollo interno y bienestar) 

Tasa de Cumplimiento de 
Objetivos (%) 

88% (Cumplimiento de metas 
estratégicas de expansión y 
sostenibilidad) 

90% (Aumento en el cumplimiento 
debido a la mejora de procesos y 
gestión) 

% de Ingresos Provenientes de 
Innovación 

18% (Desarrollo de nuevos productos 
y procesos sostenibles) 

20% (Nuevos lanzamientos de vinos 
innovadores y procesos ecológicos) 
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 Cabify: 

 

 

Indicador 2021 2024 

Retorno sobre la Inversión (ROI) 
(%) 

8% (estimado: recuperación 
postpandemia, inversión en 
sostenibilidad y tecnología) 

10% (estimado: crecimiento de ingresos 
y mejora operativa) 

Variación de Ingresos (%) 
+20% (recuperación tras la caída de 
2020 por la pandemia) 

+32% (crecimiento confirmado en 
informes) 

Índice de Satisfacción del 
Empleado (%) 

78% (estimado: mejoras en 
condiciones laborales y teletrabajo) 

80% (estimado: crecimiento de la 
empresa y beneficios para empleados) 

Tasa de Retención de 
Empleados (%) 

85% (estimado: estabilidad tras la 
crisis de 2020) 

87% (estimado: mejoras en las 
condiciones y expansión del negocio) 

Tasa de Cumplimiento de 
Objetivos (%) 

83% (estimado: metas de 
sostenibilidad y expansión en LATAM) 

88% (estimado: optimización operativa 
y expansión a nuevas ciudades) 

% de Ingresos Provenientes de 
Innovación 

15% (estimado: inversión en 
movilidad sostenible y flotas 
eléctricas) 

18% (estimado: desarrollo de nuevas 
soluciones tecnológicas y reducción de 
emisiones) 

 

 

Fuentes: 

-Forbes Argentina - "Cabify factura récord de US$900 millones y avanza en 

sus objetivos de descarbonización" 

-Cabify Sustainability Report 2022 

-Eu-Startups - "Cabify cierra más de 101 millones de euros para acelerar su 

crecimiento y estrategia sostenible" 

-My Logistics Magazine - "Cabify’s global business grows by more than 30% 

for the third consecutive year" 

(Las estimaciones se han llevado a cabo a partir de datos disponibles 

anteriores, así como del entorno y situación de la empresa en el periodo 

analizado) 

 

 

 

 



54 

 

 Banco Sabadell: 

 

 

Indicador 2021 2024 

Retorno sobre la Inversión (ROI) (%) 
8.2% (estimado: ahorro en 
infraestructura física y 
optimización digital) 

9.5% (estimado: consolidación del 
modelo híbrido y eficiencia 
operativa) 

Variación de Ingresos (%) 
+4.1% (estimado: crecimiento por 
digitalización y reducción de 
costes) 

+5.8% (confirmado: mejora en 
rentabilidad y mayor digitalización) 

Índice de Satisfacción del Empleado 
(%) 

76% (estimado: impacto positivo 
del teletrabajo y programas de 
bienestar) 

80% (estimado: consolidación del 
modelo híbrido y mayor flexibilidad 
laboral) 

Tasa de Retención de Empleados (%) 
86% (estimado: menor rotación 
debido a mejoras en el equilibrio 
vida-trabajo) 

89% (estimado: mayor estabilidad 
laboral y satisfacción interna) 

Tasa de Cumplimiento de Objetivos 
(%) 

82% (estimado: éxito en 
digitalización y trabajo híbrido) 

87% (estimado: optimización de 
procesos y mejora en 
productividad) 

% de Ingresos Provenientes de 
Innovación 

19% (estimado: fuerte inversión 
en banca digital y automatización) 

23% (estimado: consolidación de 
servicios digitales y fintechs 
asociadas) 

 

 

Fuentes: 

-Banco Sabadell Informe Anual 2022  

-Cinco Días - "Banco Sabadell cierra 2022 con un aumento de ingresos del 

5.8%" 

-Expansión - "Banco Sabadell potencia su digitalización y liderazgo en 

entornos remotos" 

-Serrano, 2021 – “Impacto del liderazgo digital en Banco Sabadell" 

(Las estimaciones se han realizado en base a datos anteriores y teniendo 

en cuenta la situación y entorno de la empresa durante el periodo de 

análisis). 
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 X (anteriormente Twitter): 

 

 

 

 

Fuentes: 

-Informe de Ingresos de Twitter 2022 y 2023: Basado en los informes financieros 

anuales y trimestrales de X disponibles en su sitio web. 

-Análisis de Estrategia Empresarial de Twitter/X 2024: Informes de análisis de 

mercado publicados por Forbes, Bloomberg y Business Insider. 

-Entrevistas y fuentes internas (fuentes estimativas): Entrevistas de empleados 

y expertos en tecnología: The Verge, The Information, y el Financial Times. 

(Las estimaciones han sido realizadas teniendo en cuenta los datos que 

preceden al 2024 y al entorno y situación de la empresa durante el periodo 

estudiado.) 

 

 

KPI 2022 2024 

Retorno sobre la Inversión (ROI) 
(%) 

-25% (debido a la caída en 
ingresos y el aumento de 
deuda tras la compra) 

+12% (estimación basada en la 
recuperación de ingresos, 
optimización de costos, y reducción 
de deuda en más de $3,000 
millones) 

Variación de Ingresos (%) 
-9% (de $5,100 millones en 
2022 a aproximadamente 
$3,000 millones en 2023) 

+15% (estimación para 2024 con 
ingresos crecientes por la 
diversificación hacia suscripciones, 
pagos y nuevos modelos de 
negocio) 

Índice de Satisfacción del 
Empleado (%) 

45/100 (bajo, debido a los 
despidos masivos y 
reestructuración interna) 

58/100 (estimación, con mejora 
parcial gracias a la estabilización 
organizacional, pero sigue siendo 
bajo debido a la alta rotación y 
presión laboral) 

Tasa de Retención de 
Empleados (%) 

40% (baja, debido a los 
despidos masivos y el ambiente 
de incertidumbre post-
adquisición) 

60% (estimación, con un ligero 
repunte en retención, pero aún 
afectado por la alta rotación) 

Tasa de Cumplimiento de 
Objetivos (%) 

50% (debido a la 
reestructuración interna y falta 
de claridad en los objetivos 
post-adquisición) 

85% (estimación basada en la 
mejora de la eficiencia y la 
implementación de nuevos objetivos 
claros bajo la dirección de Musk) 

% de Ingresos Provenientes de 
Innovación 

10% (bajo, ingresos 
principalmente publicitarios, 
poca diversificación en 
productos innovadores) 

30% (estimación, incremento debido 
al crecimiento de X Premium, 
nuevas fuentes de ingresos como 
pagos, y diversificación hacia 
servicios financieros) 
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Fuentes: Statista, Exploding Topics, PrimeWeb. 
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2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022 2023 2024 2025

Nº de usuarios de X (2010-2025)

Año 
Nº usuarios (Nivel 
global) Variación (%) 

2010 30.000.000,00 - 

2012 150.000.000,00 400% 

2014 302.000.000,00 101% 

2016 319.000.000,00 6% 

2018 321.000.000,00 1% 

2020 330.000.000,00 3% 

2022 368.000.000,00 12% 

2023 542.000.000,00 47% 

2024 611.000.000,00 13% 

2025 556.000.000,00 -9% 
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ANEXO 3. Caso práctico: Aplicación del método de evaluación de 

personal 360º 

 

 Simulación método de evaluación 360º: Este caso ha sido elaborado 

a partir de un enunciado de la asignatura de Dirección de Recursos 

Humanos de la Universidad de Valladolid, donde se simula la evaluación 

de un directivo de Iberdrola a partir del método 360º empleando una 

escala del 1-5, a continuación, se explica la representación de los 

valores de la escala empleada para la evaluación: 

 

o 1: Deficiente. No se cumplen los estándares mínimos, se requiere 

mejora inmediata y evaluación programada en periodo de 6 

meses. 

o 2: Insuficiente. Cumple parcialmente, con varias áreas a mejorar. 

Necesita supervisión constante. 

o 3: Aceptable. Cumple con las expectativas esperadas, trabajo 

adecuado con margen de mejora. 

o 4: Bueno. Supera las expectativas en varios aspectos, demuestra 

compromiso y autonomía en el desempeño de sus tareas. 

o 5: Excelente. Desempeño sobresaliente y constante, excede 

expectativas, aportación de valor añadido. 
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Áreas de Evaluación Superior Directo Subordinados Iguales Clientes 

1. Habilidades y 
Conocimientos 

4 - "Excelente 
conocimiento 
técnico en 
regulación y 
sostenibilidad" 

3 - "Algunos no 
entienden bien los 
procesos técnicos 
que dirigen" 

3 - "Buen manejo de la 
parte técnica, pero no se 
explica siempre con 
claridad" 

2 - "Buen 
conocimiento técnico, 
aunque podría 
mejorar en la 
explicación de 
proyectos" 

2. Liderazgo y Gestión 
5 - "Capacidad de 
liderazgo." 

2 - "A veces tiene 
dificultades para 
delegar tareas y 
confiar en el equipo" 

3 - "Es buen líder, 
aunque en ocasiones se 
muestra distante" 

4 - "Percibimos que 
lidera con firmeza, 
pero podría ser más 
accesible" 

3. Comunicación y 
Colaboración 

4 - "Se comunica 
bien pero no 
escucha lo 
suficiente a su 
equipo" 

3 - "Comunicación 
con algunos 
miembros del equipo 
es deficiente" 

5 - "Comunicador 
excelente, siempre 
dispuesto a compartir 
información y colaborar" 

4 - "Comunicación 
fluida, pero a veces 
falta claridad en los 
detalles de proyectos" 

4. Toma de Decisiones 

4 - "Decisiones 
fundamentadas con 
impacto positivo en 
la empresa" 

2 - "Las decisiones a 
veces se toman sin 
tener en cuenta a 
todo el equipo" 

3 - "Toma decisiones con 
rapidez, aunque podría 
consultar más con los 
compañeros" 

3 - "Las decisiones 
afectan a clientes, 
pero podrían ser más 
transparentes" 

5. Adaptabilidad 

4 - 
"Extremadamente 
adaptable a 
cambios del 
mercado y en la 
empresa" 

3 - "Buena capacidad 
de adaptación, pero 
requiere mucho 
tiempo para integrar 
cambios" 

4 - "Siempre dispuesto a 
adaptarse y hacer 
cambios necesarios para 
el beneficio de todos" 

2 - "Se adapta bien, 
pero a veces los 
cambios tardan en 
llegar a los clientes" 

6. Visión Estratégica 

5 - "Visión clara de 
la estrategia de la 
empresa, que se 
traduce en 
resultados" 

4 - "Buena visión, 
pero a veces no 
comunica claramente 
la estrategia a todo el 
equipo" 

3 - "Buena visión 
estratégica, aunque falta 
claridad en la ejecución" 

4 - "A veces parece 
que la estrategia no 
se comunica 
completamente a los 
clientes" 


